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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli selvittää Stora Enson Veitsiluodon tehtaan 
tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order Plannignin osalta viestinnän merkitystä 
työsuhteen muutosprosessissa. Toimeksiantajana on Stora Enso Veitsiluodon 
tehtaiden tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order Plannign. Työyksikössä työskentelee 
tällä hetkellä 26 henkilöä. Työyksikössä on käyty muutosprosessi ja yt-neuvottelut, 
joiden perusteella henkikökunnan määrää vähennetään sekä työtehtävät siirtyvät 
Veitsiluodosta toisille paikkakunnille. Toimeksiantaja halusi tietää tiedottamisen ja 
viestinnän sekä viestintätapojen merkityksen muutosprosessissa. Toimeksiantaja 
halusi myös tutkia, miten työntekijät ovat kokeneet muutosprosessiviestinnän ja mitä 
he odottavat siltä 
Opinnäytetyön teoriaosassa on käsitelty muutosjohtamista ja muutosviestintää. 
Teoria käsittelee myös muutosvastarintaa, sillä muutokset työelämässä ovat 
kokonaisvaltaisia. Olen tutkinut myös tiedottamista rajoittavaa lainsäädäntöä. 
Opinnäytetyö on kvalitatiivinen, ja tutkimus tehtiin sähköpostitse toimeksiantajan 
pyynnöstä Stora Enson Veitsiluodon tehtaan tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order 
Plannignin 26 työntekijälle. Kyselyyn vastasi 11 henkilöä. Kysely toteutettiin Survey 
Monkey - ohjelmalla sekä analysoitiin kvalitatiiviseen tutkimukseen soveltuvalla 
sisältönanalyysilla.  
Tutkimus osoitti, että henkilöstö tarvitsee luotettavaa tietoa nykyistä enemmän. 
Epätietoisuus koettiin pahimpana asiana muutosprosesissa. Tiedon tarpeen koettiin 
olevan jatkuvaa, ja tiedon koettiin vaikuttavan työssä jaksamiseen sekä motivaatioon. 
Avoin ja luotettava tieto sekä tarve oman äänen kuuluviin saamiseksi olivat 
vastaajien mielestä työssä jaksamista edistäviä asioita. Kasvoikkain viestimisen 
merkitys sähköisen viestinnän lisänä koettiin tärkeäksi ja tätä toivottiin selvästi lisää. 
 
Asiasanat:   muutosviestintä, muutosjohtajuus, muutosvastarinta 
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ABSTRACT 
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Thesis instructor(s): Seija Salo-oja 
 
The objective of this thesis is to study the role of communications in the process of 
employment contract change. The case organization of this research is Stora Enso 
Mill and its order and delivery unit Mill Order Plannign in Kemi. There are 26 em-
ployees in this specific unit. There have been employee co-operation negotiations 
which will result in decreasing the number of employees, in addition to which some 
work units are being transferred to Oulu. 
The case company found it important to know the importance of communications in 
this kind of situations. In addition, the case company wanted to find out what com-
munications methods employees prefer. Another important aspect of this research is 
to find out how employees have experienced the employee co-operation negations 
and their expectations concerning organizational communication in dissemination of 
information in this change process.   
The theory part focuses on discussing management of change and communications of 
change. The theory of resistance of change is also discussed, because changes in 
working life are comprehensive. The research method used in this thesis is qualita-
tive. A questionnaire was executed by email to 26 employees working for Stora Enso 
Mill’s order-and deliver unit Mill Order Plannign by the request of the case compa-
ny. There were 11 responses received from the respondents. The survey was execut-
ed with Survey Monkey software, and the questionnaires were analyzed using con-
tent analysis, which is a proper way to analyze qualitative surveys.  
 
As a result of this research it can be stated that it is highly important to focus on 
communications of change. Employees need reliable information more than they 
were provided within this change situation. Lack of information decreased motiva-
tion and lowered the ability of coping at work. Unawareness and uncertainty were 
the biggest reasons for lowered work motivation. According to the results, employees 
wanted also open and reliable information and they needed to be heard in the matter.     
 
 
Key words: communications of change,  management of change, resistance of 
change 
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1 JOHDANTO 
 
1.1 Aiheen valinta ja sen tausta 
 
Opinnäytetyöni aiheena on selvittää Stora Enson Veitsiluodon tehtaan tilaus- ja 
toimitusyksikkö Mill Order Plannignin osalta viestinnän merkitystä työsuhteen 
muutosprosessissa. Olen tutkinut asiaa teorian kautta sekä muutoksen kohteena olevalle 
työyhteisölle suunnatulla laadullisella tutkimuksella. Teoriaosuudessa olen tutkinut 
muutosjohtamista, muutosviestintää sekä muutosvastarintaa. Laadullisella tutkimuksella 
pyrin saamaan lisätietoa kyseisen työyhteisön kokemuksista sekä toiveista työsuhteen 
muutosprosessista viestimiseen. 
 
Opinnäytetyön on tarkoitus antaa tietoa työnantajalle siitä, kuinka tuotannollisista ja 
taloudellisista syistä irtisanottujen sekä työmuutokseen joutuneiden henkilöstöön 
kuuluvien kohdalla viestinnän merkitys konkretisoituu. Tutkimus antaa tietoa myös 
siitä, mitä viestintä merkitsee hyvinvoinnille sekä kuinka henkilöstöön kuuluvat ovat 
kokeneet muutosprosessista viestimisen. Viestinnän tarkastelemisella saadaan tietoa ja 
kehittämisideoita viestinnän osa-alueista, joissa työnantaja on onnistunut hyvin tai joilla 
kehittämistarpeita nousee esille.  
 
Penttilä, Pruikkonen ja Pääkkölä (2000) ovat tutkineet Stora Enson tehtaiden sisäisen 
tiedonkulun toimivuutta tavoitteena selvittää tiedonkulkua, sähköistä viestintää ja 
viestintä- ja työtyytyväisyyttä Veitsiluodon tehtailla. Aikaisemmin vastaava tutkimus oli 
tehty vuonna 1994. Tämä nyt suoritettava tutkimus on yksilöity yhden työyksikön 
henkilöstölle.  
 
Aiheenvalintaan vaikutti ajankohtaisuus. Viime vuodet ovat heikentäneet suurten 
yritysten taloudellisia tuloksia, kilpailu on kiristynyt ja työ on määrällisesti vähentynyt. 
Kysynnän heikentyminen on lisännyt muutosten tarvetta, ja irtisanottujen määrä on 
monilla aloilla huomattavasti aikaisempiin vuosiin verrattuna kasvanut. Mediassa 
irtisanomisia ja työmuutoksia on käsitelty laajasti, mutta hyvin usein jäävät 
mainitsematta työntekijän rooli sekä viestinnän merkitys muutosprosessissa. 
Tutkimustarve lähtee myös viestinnän monipuolisuuden kautta, sillä työpaikoissa 
otetaan erilaisia viestintäkeinoja käyttöön, ja niiden soveltuminen käytäntöön vie oman 
aikansa.  
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Henkilöstölle irtisanominen, työnkuvan muuttuminen tai töiden siirtyminen toiselle 
paikkakunnalle ovat aina kriisi, ja siihen pitää vastata myös työnantajan puolelta. Kun 
työnantaja ilmoittaa mahdollisesta irtisanomisesta tai muutoksesta, viestinnän merkitys 
on suuri myös koko organisaatiolle. Viestinnän merkitys korostuu tavassa, miten 
asioista tiedotetaan ja kuinka asiat järjestetään. Avoimuuden ja rehellisyyden merkitystä 
viestinnässä ei voida väheksyä.   
 
 
1.2 Toimeksiantajan esittely 
 
Opinnäytetyön toimeksiantaja Stora Enson Veitsiluodon tehtaat on yksi monista 
konsernin tehdaspaikkakunnista. Stora Enso on maailmanlaajuinen paperin, 
biomateriaalin, puutuoteteollisuuden ja pakkausteollisuuden vaikuttaja. Vuosittainen 
tuotantokapasiteetti on 5,2 miljoonaa tonnia paperia ja kartonkia, ja 1,3 miljardia 
neliömetriä aaltopahvia sekä 6,0 miljoonaa kuutiometriä sahattuja puutuotteita. Näistä 
puutuotteista 3,0 miljoonaa kuutiometriä on jatkojalosteita. (Stora Enso 2013, 
hakupäivä 15.4.2013.) 
 
Stora Enso Veitsiluodon tehtaat valmistavat päällystettyjä aikakauslehti- ja 
toimistopapereita (tulostus-, kirjekuori- ja kouluvihkopapereita) neljällä tuotantolinjalla. 
Tuotteet valmistetaan asiakkaiden tilauksesta ja suurin osa toimistopapereista myös 
myydään asiakkaiden tuotemerkeillä. Tuotteiden myynnistä ja markkinoinnista ovat 
perinteisesti vastanneet eri puolilla maailmaa sijaitsevat myyntikonttorit, agentuurit ja 
tukkuliikkeet. Veitsiluodon tehtaan asiakkaita ovat kirjapainot, kustantamot, 
paperitukkuliikkeet sekä kirjekuoria ja kouluvihkoja valmistavat tehtaat. Veitsiluodon 
oma myyntiorganisaatio on vastannut tilausten vastaanotosta, tuotannon suunnittelusta 
ja tuotekuljetusten järjestämisestä. (Stora Enso 2013, hakupäivä 15.4.2013.) 
 
Tutkimuksen kohteena on Stora Enson tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order Plannign. 
Yksikössä työskentelee tällä hetkellä 26 henkilöä. Muutoksen taustalla on Stora Enson 
myyntiketjun supistaminen, sekä sen keskittäminen Oulun tehtaalle. Tämän hetkinen 
muutosprosessi koskee työtehtävien uudelleen sijoittumista Kemistä Ouluun ja juuri 
päättyneitä yt-neuvotteluja. Stora Enso irtisanoi Veitsiluodon tehtailta myynnistä ja 
logistiikasta 12 toimihenkilöä. Yhtiö tiedotti neuvotteluiden tuloksesta 
osavuosikatsauksensa julkistamispäivänä 23.4.2013. Irtisanottavia saattaa työllistyä 
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Stora Enson Oulussa elokuussa 2013 aloittavaan palvelukeskukseen.  (Saarela 2013, 
hakupäivä 24.4.2013.) Kaikki Veitsiluodon Mill Order Plannignin toimihenkilöt eivät 
mahdollisesti halua eivätkä pysty vaihtamaan työpaikkaansa Ouluun. Tiedossa on, ettei 
kovinkaan moni heistä saa pitää työpaikkaansa Veitsiluodossa. Stora Enson tilaus- ja 
toimitusyksikkö Mill Order Plannign on ollut yt-neuvotteluiden kohteena myös 2010 
myyntikonttoreiden verkoston supistamisen vuoksi. Silloin työvoiman vähennykset 
pystyttiin hoitamaan yhtä henkilöä lukuunottamatta eläkejärjestelyin. (Saari 2013, 
puhelinhaastattelu 25.4.2013). 
 
 
1.3 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuksen rajaus  
 
Tämän tutkimuksen tavoitteena on selvittää, miten työsuhteen muutosprosessissa 
viestintä onnistuu tällä hetkellä ja millaista viestinnän kehittämistä työntekijät toivovat 
Stora Enson tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order Plannignissä. Tutkimus rajataan tietty 
työyksikköön tutkimuksen tilaajan toiveen mukaisesti ja tutkimukseen osallistuu koko 
yksikön henkilöstö. 
 
Kun tietoa on saatavilla asiasta kohtuullisesti, voidaan tutkimuksen tarkoitus esittää 
kysymyksenmuodossa. Tällä tasolla ei aseteta hypoteeseja eli ennakkoarvailuja siitä, 
millainen tuloksen pitäisi olla. (Metsämuuronen 2009, 55-56.) 
 
Opinnäytetyössäni selvitetään vastaukset seuraaviin kysymyksiin: 
 
Pääongelma:   
Mikä on viestinnän merkitys työsuhteen muutosprosessissa Stora Enson tilaus- ja 
toimitusyksikkö Mill Order Plannignissä? 
 
Alaongelmat:  
1) Miten työntekijät kokevat nykyisen viestinnän työsuhteen muutosprosessissa? 
2) Mitä parannettavaa muutosprosessin viestinnässä on työntekijöiden mielestä? 
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1.4 Tutkimusmenetelmä ja sen perustelu 
 
Opinnäytetyössäni käyttämäni tutkimusmenetelmä on tapaustutkimus. Metsämuuronen 
(2006, 90-91) käsittelee laadullisen tutkimuksen tiedonhankinnan strategioita määrittäen 
tapatustutkimuksen empiiriseksi tutkimukseksi sen monipuolisuuden vuoksi.  
Tapaustutkimus tutkii ilmiöitä todellisesta elämästä. Tapaustutkimus on toiminnassa 
olevan tapahtuman tutkimista, josta pyritään kokoamaan tietoja ilmiön syvällisen 
ymmärtämisen selvittämiseksi. Tapaustutkimuksessa aineisto on totta, ja perustuu siten 
tutkittavan omiin kokemuksiin. Tapaustutkimusta pidetään ”askeleena toimintaan” eli 
lähtökohtana on toiminnallisuus ja tuloksia voidaan soveltaa käytäntöön.   
 
Anttila (2005, 439) määrittelee tapaustutkimuksen tavoitteeksi toiminnan muutosta ja 
parantamista sekä ymmärryksen lisäämisen muutosta kohtaan. Metsämuuronen 
(2006,91-92) esittää tapaustutkimuksen eduksi sen mahdollisuutta välittää tietoa niin, 
että tapaustutkimus palvelee monenlaista lukijakuntaa sekä sallii lukijan tehdä omia 
johtopäätöksiä tutkimuksen tuloksista.   
 
Laadullisella menetelmällä tehdyssä tutkimuksessa tarkastellaan merkitysten maailmaa, 
joka on ihmisten välinen ja sosiaalinen. Merkitykset ilmenevät suhteina ja niiden 
muodostamina merkityskokonaisuuksina. Tavoitteena ovat ihmisen omat kuvaukset 
koetusta todellisuudestaan. Näiden kuvausten oletetaan sisältävän niitä asioita, joita 
ihminen pitää itselleen elämässään merkityksellisinä ja tärkeinä. (Vilkka 2005, 97.)  
 
Laadullisessa tutkimuksessa tutkimusprosessin eksaktin, lineaarisen etenemismallin 
esittäminen on mahdotonta, sillä jokainen tutkimuksen vaihe vaikuttaa meneillään 
oleviin tutkimusprosessin vaiheisiin ja sitä seuraaviin vaiheisiin. Osa vaiheista toteutuu 
samanaikaisesti. Esimerkiksi tiedonkeruu- ja analyysivaihe kulkevat kvalitatiivisessa 
tutkimuksessa käsi kädessä ja vaikuttavat toinen toisiinsa. Kvalitatiivinen tutkimus 
etenee syklisesti (kuvio 1) koko prosessin ajan.  (Kananen 2008, 50.) 
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Kuvio 1. Kvalitatiivisen tutkimuksen syklinen etenemismalli (Kananen 2008, 50.) 
 
Laadullisen tutkimuksen tarkoituksena on tuottaa aineistoa niin työntekijöille kuin 
työnantajillekin. Laadullinen tutkimus antaa mahdollisuuden analysoida tuloksia 
monipuolisesti sekä tätä kautta nostaa esille kehittämisajatuksia myös käytännöntasolla 
 
Laadullisen tutkimuksen kautta tavoitteena on saada luotettavaa tietoa tutkimuksen 
ydinkysymyksistä.   Kanasen (2008, 78-81) mukaan luotettavuutta arvioitaessa voidaan 
käyttää validiteettikäsitettä, joka tarkoittaa tutkimuksen kohdentamista 
tutkimusongelman kannalta oikeisiin osa-alueisiin. Lisäksi luotettavuutta voidaan 
arvioida reliabiliteettikäsitettä, mutta jos validiteetti on ongelmaton, ei siitä tarvitse 
huolehtia tutkimuksessa 
 
Sähköpostikysely valittiin tutkimuksen toteuttamistavaksi toimeksiantajan toiveesta. 
Tiedotuspäällikkö Taisto Saari välitti myyntijohtaja Harri Kurpan toiveen sähköpostitse 
tapahtuvaan kyselyyn. Vastausmäärän takaamiseksi kysymyslomake etenee 
työntekijöille tutkimuksen suorittajan toimittamana yhtä aikaa kaikille osallistujille. 
Tutkimusaihe 
Tutkimusongelma 
Tutkimuskysymykset 
Tutkimusote 
Tutkimusmenetelmä 
Tiedonkeruumenetelmät 
Analyysit 
Tutkimusraportti 
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Lähetän tutkimuskysymykset ilman välikäsiä eteenpäin Stora Enson tilaus- ja 
toimitusyksikkö Mill Order Plannignin työntekijöille. Kun kysymykset lähtevät suoraan 
tutkijalta, tämä lisää tutkimusprosessin luotettavuutta.  
 
Tutkimustyökaluna käytetään ilmaista tutkimusten tekemiseen tarkoitettua Survey 
Monkey - sivustoa. Tutkimuksen laatiminen, muokkaaminen sekä lähettäminen 
tapahtuvat kaikki samalla sivustolla. Survey Monkey on maailman johtava 
verkkopohjaisen kyselytutkimusratkaisujen toimittaja, johon miljoonat yritykset, 
organisaatiot ja yksityishenkilöt luottavat.(Survey Monkey 2013, hakupäivä 20.4.2013).  
 
Vastaukset palautetaan opinnäytetyön tekijälle sähköpostilla suoraan vastaajalta ilman 
välikäsiä. Kysely toimitetaan kaikille työntekijöille (n=26) yhtä aikaa, ja kaikilla on 
yhtä pitkä vastausaika. Kysymysten valinnassa on otettu huomioon Stora Enson 
Tiedotuspäällikkö Taisto Saaren näkemys tutkimustarpeen rajaamisesta ja 
kohdentamisesta. Lisäksi tutkimuskysymykset ovat käyneet Taisto Saarella 
hyväksyttävänä ennen tutkimuksen toteuttamista. Tällä pyritään ehkäisemään 
tutkimuksen epäonnistuminen. Tavoitteena on, että tutkimustulosten kautta saadaan 
tarvittavaa tietoa, ja tutkimustuloksista jää myös vastauksia ongelmakohtien 
kehittämisen tarpeeseen. Näillä voidaan ennaltaehkäistä viestinnän ongelmia ja käyttää 
tietoa viestinnän kehittämisessä sekä toteuttamisessa. Tutkimuksen onnistumiseksi 
kävin neuvotteluja myös Stora Enson työsuhdepäällikkö Reijo Keskimölön kanssa. 
Keskimölö on keskustellut tutkimukseen liittyvistä asioista työyhteisön edustajan sekä 
työyhteisön kanssa.   
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2 MUUTOSVIESTINTÄ TYÖELÄMÄSSÄ 
 
2.1 Muutosjohtaminen 
 
Rakenteelliset muutokset, kuten organisaation keventäminen, yrityssaneeraus tai fuusio, 
kuuluvat nykyaikaan. Epävakaat markkinat, jatkuvat muutokset ja pelko työn 
menetyksestä lisäävät epävarmuutta ja aiheuttavat stressiä. Ympäröivän maailman 
muuttuessa jatkuvasti myös yrityksiltä ja organisaatioilta vaaditaan joustavuutta, 
mukautumiskykyä ja rohkeutta radikaalienkin muutosten toimeenpanemiseen. 
Yrityksissä toteutetaankin jatkuvasti erilaisia muutosprojekteja ja kehittämishankkeita, 
joilla pyritään luomaan uudistunut, paremmin toimiva ja joustavampi organisaatio. 
(Länsisalmi 1995, 3-7). 
 
Honkanen (2006,10-18) määrittelee muutostyön lähtökohtia. Organisaation, työn ja 
henkilöstön kehittäminen on toimintaa, jonka tavoitteena on parantaa organisaation 
suorituskykyä ja tehokkuutta (tuottavuustavoite) sekä henkilöstön hyvinvointia, 
motivaatiota ja kasvua työssä (hyvinvointitavoite). Lisäksi tavoite on parantaa 
organisaation uudistumis- ja oppimiskykyä, innovatiivisuutta, muutosvalmiutta 
(uudistumistavoite) sekä parantaa organisaation ja henkilöstön kykyä ymmärtää, 
tiedostaa ja arvioida oman toiminnan tavoitteita, arvopäämääriä ja seurauksia 
(ymmärtämis- ja tiedostamistavoite). Ihmiset suhtautuvat muutosilmiöihin ja haasteisiin 
kovin eri tavoin. Ehkä tärkein tekijä, joka selittää näitä erilaisia suhtautumistapoja, 
liittyy siihen, missä määrin yksilö kokee kykenevänsä ennustamaan muutosta tai 
kontrolloimaan ja vaikuttamaan asioihin.  
 
Stenvall ja Virtanen (2007, 65-66) mukaan organisaatiomuutoksen suunnittelun 
yhteydessä tulee suunnitella myös organisaatiomuutosta koskeva viestintä. Muutos pitää 
”kielellistää” ja saattaa ymmärrettävään muotoon, jotta viestintä palvelee tätä 
tarkoitusta. Viestinnällä varmistetaan muutoshankkeen toteutuksen dialogisuus. Jos 
viestintä ei toimi ja vaikuta käyttäytymiseen, ongelma ja sen ratkaisu ovat 
muutosjohtajan vastuulla. Vastuullisuus edellyttää myös, että muutosjohtaja kykenee 
itse toimimaan vakuuttavasti ja uskottavasti. Muutosjohtamisessa viestintä tukee 
muutoksen toteutusta ja profiloi muutoksen sisällön. Viestinnän avulla voidaan 
informoida sekä muutoksen sisällöstä, että tavoitteista. Viestinnän avulla sitoutetaan 
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organisaation jäseniä muutoshankkeen sisältöön ja tavoitteisiin. Lisäksi viestintä 
vauhdittaa muutostilanteissa vuorovaikutusta, eli sosiaalinen vuorovaikutus korostuu. 
 
Stenvall ja Virtanen (2007, 105-106) ovat määritelleet muutosjohtajalle seuraavanlaisia 
pätevyyksiä: kokonaisvastuun ottamista, eräänlaista yleisjohtajuutta, itsehillintää ja 
hallintaa, läsnäoloa työyhteisössä, nopeaa tarttumista ongelmiin ja mahdollisuuksiin, 
itsensä likoon laittamista sekä valmentajan roolin ottamista. Johtaja huolehtii siitä, että 
henkilöstön osaaminen kehittyy. Muutosjohtajuudessa on vahva leadershipin eli 
ihmisten johtamisen meininki.  
 
Viitala (2009) näkee viestinnän osaamisen keinona johtamisessa. Jokaisen vastuulla on 
tiedottaa tarpeellisille tahoille omaa työkenttää koskevista merkityksellisistä asioista. 
Suurissa yrityksissä on ammattihenkilöitä, joiden tehtävänä on huolehtia tiettyjen 
asioiden levittämisestä organisaation jäsenten tietoisuuteen. Henkilöstövoimavarojen 
johtaminen ja viestintä ovat kiinteästi yhteydessä toisiinsa. Jokaisessa organisaatiossa 
viestinnän tulisi vahvistaa yhteistä tietopohjaa ja ymmärrystä. 
 
Juholin (2008, 133) pitää muutostilanteessa esimiehen asemaa odotusten keskiössä. 
Esimiehen tehtävä on pystyä hahmottamaan kokonaiskuva muutoksen syystä ja 
tavoitteista omassa yksikössä sekä viemään asia yksilötasolle saakka. Avainkysymys on 
se, mitä muutos tarkoittaa, mitä se vaatii yksilöltä ja koko yhteisöltä. Koko 
muutosprosessin ajan on pidettävä fokuksena perimmäinen tarkoitus ja suunta, mihin on 
tarkoitus päästä. Lisäksi palautteen antaminen on tärkeää eli missä mennään, missä on 
onnistuttu sekä missä voitaisiin vielä parantaa. Esimiehen ja johdon apuna kannattaa 
käyttää organisaation viestinnän ja henkilöstöhallinnon asiantuntijoita.  
 
Esimiesviestintä on tiedottamisen peruskanava, sillä esimies hankkii ja vastaanottaa 
tietoa. Palautteen saaminen viestintätyöstä on tärkeää, sillä sen mukaisesti voidaan 
viestintäkeinoja ja viestintää muuttaa. Avoin ja toimiva viestintä vähentää ns. 
puskaradion toimintaa työyhteisössä. Puskaradio on nopea, mutta tarpeeton. Puskaradio 
on vahva sellaisissa organisaatioissa, joissa viestintä on vähäistä tai jopa sulkeutunutta. 
(Juholin 2008, 133-135)  
 
Kun työpaikalla joudutaan tekemään muutoksia, vuorovaikutuksen merkitys on tärkeä 
jo ensimmäisestä neuvottelusta alkaen. Viestinnän epäonnistuminen on aina riski 
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asioiden asialliselle hoitamiselle. Esimiehet kantavat valtavasti vastuuta 
vuorovaikutussuhteessa puhujina. Vuorovaikutussuhde on kuitenkin kaksisuuntainen 
tie, silloin kun vuorovaikutus nähdään transaktionaalisena prosessina, jossa 
vuorovaikutukseen osallistujat vaihtavat sanomia yhtäaikaisesti ja ovat toisistaan 
riippuvaisia suhteessa. Voidaan ajatella, että silloin vastuu vuorovaikutuksen 
onnistumisesta on aina sekä puhujalla, että kuuntelijalla (Jalonen 2006, 88.)   
 
Tiedottamisen tärkeyttä muutoksen johtamisessa ei voi korostaa liikaa. Jopa siitä voi 
tiedottaa, että mitään tiedotettavaa ei ole. Jos johto on valmistellut muutosta kovin 
kauan antamatta siitä tietoa työntekijöille, voi muutoksen julkistamisen yhteydessä 
syntyä konflikti johdon ja henkilöstön välille. Yksi yleisimpiä syitä johdon 
vaitonaisuuteen on asioiden äärimmäisen huolellinen valmistelu ennen kuin tieto 
uskalletaan julkistaa. Yksi yleisimpiä tiedon panttaamisen syitä on kuitenkin 
yksinkertaisesti pörssiyhtiöitä koskeva salassapitovelvollisuus, jonka tarkoituksena on 
maksimoida omistajien voitto tiedottamalla muutoksesta markkinoiden kannalta 
oikealla hetkellä. (Arikoski & Sallinen 2008, 91.)  
 
Stenvall ja Virtanen (2007, 112-116) painottavat johdon roolia viestijänä, sillä 
ajantasainen tieto on aina tukena muutoksen eteenpäin viennissä. Lähes kaikilla suurilla 
organisaatioilla on käytössä sisäinen Intranet, josta tietoa on saatavilla helposti. Kaikkea 
vastuuta tiedon hakemisesta ei voida kuitenkaan asettaa yksilölle. Henkilöstö tietää, 
mistä tietoa saa ja viestinnän vastuusta huolehtivat tuovat tiedon saataville. Sisäisellä 
viestinnällä on vaikutusta myös työmotivaatioon ja työtyytyväisyyteen.   
 
2.2 Muutosviestintä  
 
Esimiesten ja heidän välittömässä työnjohdossaan olevien työntekijöiden välinen 
viestintä muodostaa muutosviestinnän peruspilarin. Esimies ja hänen alaisensa viestivät 
toisilleen organisaation koosta ja tehtävistä riippumatta säännöllisesti, tavallisesti 
päivittäin. Verkkoviestintä tapahtuu monin eri tavoin, joskin pääviestikanavia ovat 
Internet- tai Intranet-sivut sekä sähköposti liitetiedostoineen. Pelkkä tieto, että tietoa on 
saatavilla, ei vielä takaa sitä, että tietoa käytetään hyväksi ja muokataan itselle sopivalla 
tavalla. Tiimi- ja osastopalaverit ovat formaaleja tiedonvälitys ja luomisfoorumeita. 
Erilaiset tiedotustilaisuudet ovat viestinnällisiä ”täsmäiskuja”. Tiedotus- ja 
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henkilöstölehden tai vastaavan viestintäkanavan merkitys on koko ajan vähentynyt 
verkkoviestinnän eri muotojen yleistyessä. (Stenvall & Virtanen 2007, 68-69.) 
 
Muutosviestintä on oma viestinnän laji, vaikka se on osa strategista viestintää. Huonosti 
hoidettu muutosviestintä voi pahimmillaan johtaa kriisitilanteeseen ja näin johtaa 
tarvittavaan kriisiviestintään. Parasta on, että muutos toteutuu hallitusti, ei kriisin kautta. 
Muutos jatkuu myös varsinaisen muutoksen jälkeenkin, sillä sen jälkeen alkaa uusien 
käytäntöjen vakiinnuttaminen. Aiemmin epäonnistuneet muutosprosessit ja uudistukset 
voivat hidastaa henkilöstön omaksumista ja asennetta prosessia kohtaan. Muutokselle 
on tyypillistä yksilöllisyys ja siksi henkilöstö voi kokea prosessin uhkaavana ja 
pelottavana. Muutos koetaankin usein uhkana, joka lisää entisestään epävarmuutta, 
pelkoa ja ahdistusta. (Juholin 2006, 317-320.)   
 
Ponteva (2010, 9 - 12) näkee muutoksen jatkuvana, mutta luontevana osana 
organisaatioiden arkea. Muutosviestintä on tarpeellista, jotta muutosprosessi sujuisi 
mahdollisimman hyvin. Johdolle on haaste pitää muutosprosessissa henkilöstön 
luottamus ja työmotivaatio korkealla. Hyvä ja ennalta suunniteltu viestintä tukee näiden 
osa-alueiden onnistumista. Muutosviestinnän tavoite on auttaa henkilöstöä 
ymmärtämään muutoksen tarpeellisuus ja tarkoitus. Ponteva (2010, 9 - 12) jatkaa, että 
onnistunut muutos tarvitsee sitoutuneen esimiehen ja johdon. Esimies on tärkeä tuki 
alaisilleen, mutta työntekijän on itse innostuttava muutoksesta. Muutostarve on 
selkiytettävä henkilöstölle. Esimiehen tehtävä on kertoa muutoksesta henkilöstölle, 
kuunnella alaisiaan ja kuulla heidän tarpeensa.  
 
Stenvall ja Virtanen (2007, 61-63) mukaan muutosviestinnässä onnistuminen on 
kriittinen tekijä toiminnan jatkuvuudelle ja menestymiselle. Muutostilanteissa on kyse 
siitä, miten monimutkaisetkin asiat saadaan kommunikoitua ymmärrettävästi. 
Organisaatioiden nopea muuttuminen on luonut paineita yhteisöviestinnän 
kehittämiselle.  Rationaallinen työyhteisöviestintä perustuu ajatukseen organisaatiosta 
hierarkkisena ja mekaanisena koneena, joka suorittaa sille annettuja tehtäviä sovitun 
tehtäväjaon mukaisesti.  Dissipatiivinen työyhteisöviestintä perustuu vastaavasti 
hajaannustilassa olevaan organisaatioon, joka on jatkuvassa muutoksen tilassa ja 
viestinnän tavoitteita ei ole riittävästi mietitty. Silloin viestintä on luonteeltaan 
yksilöiden välistä, impulsiivista, satunnaista sekä tilannelähtöistä. Dialoginen 
työyhteisviestintä perustuu kaksisuuntaisuuteen, organisaatiota tukevaan ja 
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vahvistavaan viestintään. Moniäänisyys, keskusteluun tähtäävä ja organisaation 
strategisiin valintoihin tähtäävä viestintä vaatii myös kuuntelua, pyrkimystä ymmärtää 
muiden näkökulmia ja lähtökohtia.  
 
Muutos on siirtymistä tilasta ja tilanteesta toiseen. Työelämässä muutokseen sisältyy 
aina erilaisia tavoitteita, eikä niitä tehdä niiden itsensä vuoksi. Muutos vaatii luopumista 
vanhoista ajatusmalleista ja uusien toimintatapojen omaksumista. Silti jotain vanhaakin 
jää jäljelle. Muutos voi koskea organisaatiota sisäisesti, sen sidosryhmiä, 
toimintaympäristöä tai kaikkia niitä. Muutoksilla yritykset ja muut yhteisöt hakevat 
yleensä parempaa kilpailukykyä, tehokkuutta ja tuottavuutta. Muutosviestinnällä on 
monenlaisia tehtäviä. Sen tulisi kuvata sanoin, ehkä kuvinkin, millaisesta muutoksesta 
on kyse, luoda ymmärrystä, selittää syitä ja tavoitteita, käsitellä saavutettuja tuloksia ja 
tulossa olevia haasteita sekä luoda näin edellytyksiä muutokseen. Muutostilanteissa 
tiedon tarve kasvaa merkittävästi, samoin halu keskustella syistä, tavoitteista ja 
saavutuksista. (Juholin 2008, 320.) Ikävalko (2001, 112) totetaa, että muutosprosessi voi 
kestää vuosia, joten muutosprosessin vaikutus henkilöstöön on otettava huomioon. 
Henkilöstön asema muutoksessa ja muutoksen jälkeen mietityttää kaikkia osapuolia. 
Aikatauluista informoiminen ja muutoksen tarkoituksen selvittäminen luovat 
muutosprosessi onnistumiselle edellytyksiä 
 
Åberg (1993, 14, 61-64) mukaan yhteisöviestintä on vuorovaikutusta ja viestintä 
tapahtuu eri henkilöiden välillä jatkuvasti. Yksikään yhteisö ei toimi tehokkaasti ilman 
hyvää viestintää, sillä informaation tulee kulkea organisaatiossa. Viestintä on yksi 
työyhteisön työkaluista, jonka avulla on mahdollista tehdä tavoitteiden mukaisia 
toimenpiteitä.  Parhaimmillaan viestintä vähentää negatiivisuutta ja epävarmuutta 
työyhteisössä. Etenkin muutosviestintä on prosessi, joka on hoidettava organisaation 
sisällä.  
 
Juholin (1999, 30, 43, 139, 197) määrittelee myös työyhteisöviestinnän perustuvan 
monen keskiseen viestintään ja se voi olla virallista tai epävirallista. Virallisessa 
viestinnässä kaikilla on käytössään sama tieto samanaikaisesti sekä samansisältöisenä. 
Näin toteutuu tasapuolisuus viestinnässä. Sisäinen viestintä korostuu juuri 
muutostilanteissa, jossa vastuu viestinnästä on johto- ja esimiestasolla. Tätä vastuuta 
viestinnän onnistumisesta tukevat myös organisaation viestinnän asiantuntijat. Hyvää 
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sisäistä viestintää kuvaa se, että henkilöstölle kerrotaan organisaation asioista ja 
päätöksistä ennen ulkopuolisille jaettavaa informaatiota.    
 
Yritystoiminnassa viestintä jaetaan perinteisesti sisäiseen ja ulkoiseen viestintään. 
Sisäisen kohderyhmän muodostaa yrityksen henkilöstö. Ulkoiseen kohderyhmään 
puolestaan kuuluvat kaikki yrityksen ulkopuoliset sidosryhmät. Viestintä on keskeisessä 
asemassa sekä ulkoisten, että sisäisten suhteiden hoidossa. Yrityksen muutosprosessin 
yhteydessä tulee tehdä viestintäsuunnitelma, joka kattaa sekä sisäiset, että ulkoiset 
kohderyhmät. Jokainen ymmärtää, että muutos on ainoa pysyvä asia tämän päivän 
työelämässä. Sen sijaan uudistusten ja muutosten toteuttaminen käytännössä on haaste 
jokaiselle organisaatiolle ja työyhteisölle. Muutos horjuttaa yksilön suhdetta työhön, 
työpaikkaan ja ehkä koko elämään ja tulevaisuuteen. Siksi muutos vaatii yksilöltä 
psyykkistä työtä, jotta hän saa uuden otteen muuttuvista asioista. Muutoksessa ihmiset 
tarvitsevat paljon tietoa, joka auttaa hallitsemaan tilanteen synnyttämiä epävarmuuksia, 
huolija ja pelkoja. (Järvinen 2008, 143.) 
 
Jos tavoitellaan henkilöstön sitoutumista johonkin uuteen, se syntyy parhaiten dialogin 
kautta. Silloin, kun voi itse osallistua asioiden käsittelyyn ja tuoda omia näkemyksiä ja 
ratkaisuja, pystyy paremmin hyväksymään kipeätkin ratkaisut. Ihanteellinen muutoksen 
käsittelyn lähtee siitä, että käydään perusteellisesti lävitse se, mihin tarvittava, 
suunnitteilla olevat tai päätetty muutos perustuu ja mitä sillä haetaan. Oleellista on, että 
muutos konkretisoidaan mahdollisimman nopeasti yksilötasolle saakka. Jos muutos 
kestää pitkään, on tärkeätä nimetä välietapit ja ilmaista, milloin tehdään 
välitilinpäätöksiä tai tilanteen tarkistuksia. Muutos tehdään näkyväksi nimenomaan 
viestinnällä. (Juholin 2008, 128-132.) 
 
Siukosaari (2002, 9-6, 83) tuo esille sisäisen tiedottamisen kannalta tärkeän asian, eli 
yhteisön sisäinen tiedottaminen ei lähde pelkästään organisaation omista tarpeista, vaan 
tiedotus perustuu lainsäädäntöön. Henkilöstölle tulee tiedottaa päätöksen eri vaihtoehdot 
sekä seuraukset, että toteuttamistavat. Yksi nykyaikaisen johtamisen perustekijöistä on 
nimenomaan sisäinen tiedottaminen. Avoin vuorovaikutus luo luottamusta ja 
työntekijöillä on mahdollisuus valmistautua sekä perehtyä tilanteeseen riittävästi. 
Viestintä palvelee aina koko yhteisöä ja viestintä tukee samalla eri toimintojen 
suunnittelua, henkilöstöhallintoa sekä johtamista. Moderni viestintäkulttuuri hyödyntää 
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erilaisia tiedonlähteitä sekä teknologiaa saadakseen viestinnän toimimaan 
käytännöntasolla.  
 
Viestintä on periaatteessa hyvin yksikertaista. Se koostuu ideasta (mitä viestitään), 
viestin välittämisestä jonkin kanavan avulla (työyhteisössä muun muassa tiedotteet, 
sähköpostiviestit, työpaikkalehti) ja viestin tulkinnasta (viestin seurauksena syntyvä 
mielikuva). Viestinnän ja johtamisen välisen yhteyden korostaminen perustuu 
uudentyyppiseen ymmärrykseen työyhteisöstä ja sen toimivuudesta. Työyhteisö on 
ennen muuta sosiaalinen konstruktio, joka hahmottuu ihmisten puheiden ja tarinoiden 
kautta. Viestintäkulttuuri edesauttaa organisatorisen tiedon käyttämistä 
oppimismielessä, samalla se hyödyntää moniäänisiä tiedonlähteitä ja teknologiaa sekä 
vähentää esteitä henkilökohtaisen kohtaamisen tieltä. (Stenvall & Virtanen 2007, 60.) 
 
 
2.3 Muutosvastarinta 
 
Muutostarve on alkuvaiheen tärkein yksittäinen tekijä muutoksessa. Muutostarve syntyy 
silloin, kun huomataan aukko tai puute nykyisen ja halutun toiminnan välillä. 
Onnistuminen edellyttää pitkälti organisaation omaa tahtoa muuttua ja kehittyä. 
Henkilöstön on ymmärrettävä muutostarve ja sen myötä edut ja mahdollisuudet.  
Muutoksen hahmottaminen vaatii innovointia ja luovuutta. Onnistunut muutos 
edellyttää arviointia ja ilman sitä on vaikea sanoa, onko päästy tavoitteisiin. ( Hautala & 
Lämsä 2005, 186 -189.)  
 
Muutoksen kokemukset ovat erilaisia riippuen siitä, kenen näkökulmasta katsotaan. 
Muutoksen yhteydessä puhutaan paljon muutosvastarinnasta ja sen nujertamisesta, 
mihin sisältyy ajatus muutoksen erinomaisuudesta. Kritiikki nähdään häiriönä eikä 
mahdollisuutena korjata puutteita ja luoda vielä parempia toimintatapoja. Ihmisen 
epäilevyys muutoksia kohtaan on perin inhimillistä ja luonnollista. Muutos synnyttää 
ihmisten mielissä epävarmuutta, huolta, jännitystä, pelkoa ja ahdistusta. Johdon asema 
muutostilanteessa on keskeinen ja kriittinen, sillä nimenomaan heiltä odotetaan vastuuta 
ennakoida tilanteita ja luoda menettelytapoja, joilla selviydytään eteenpäin. (Juholin 
2008, 323-324.) 
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Juholin (2006, 319, 366) mukaan muutoksessa on kaksi näkökulmaa. Makronäkökulma 
kuvastaa organisaation tasolla tapahtuvaa tilannetta, mikronäkökulma sitä, mitä 
tapahtuu yksilön näkökulmasta. Muutoksessa tiedon tarve kasvaa, ja muutos voi olla 
organisaatiolle mahdollisuus. Muutostilanne on lähes aina joillekin uhka, vaikka se olisi 
suuri mahdollisuus. Muutos koetaan uhkana etenkin, jos oman työn tai aseman 
muuttuminen herättää tiedontarvetta. Muutokset ja niiden toteutus voi edetä liian 
nopeasti, jolloin kaikkea tietoa ei ehdi sulatella. Henkilökohtaisia syitä 
muutosvastarintaan ovat esimerkiksi tyytymättömyys. Muutostilanteessa johdon osalta 
on tärkeää seurata ilmapiiriä, sillä se antaa kuvan muutokseen suhtautumisesta. 
Arviointi muutoksesta on hyvä tehdä, sillä tulevaisuudessa arviointi toimii 
vastaavanlaisissa tilanteissa mallina.  
 
Nakari ja Valtee (1995, 118-127) mukaan muutosvastarinta on luonnollinen ja 
hyödyllinen reaktio työyhteisössä. Muutoksessa on pohdittava uusia tilanteita ja 
näkökulmia.  Sen vuoksi muutokselle on varattava aikaa. Sopeutuminen kestää kauan, 
ja kaikkien kuuleminen muutosprosessissa on tärkeää. Johdon tehtävä on johtaa 
yhteistoimintaa ja vuorovaikutusta. Muutosta tukee myös se, että ajoittain organisaatio 
pysähtyy miettimään, missä mennään, missä voidaan tehdä paremmin. Toisaalta 
ristiriidat kuuluvat asiaan, sillä ne ovat tietynlainen voimavara oikein hyödynnettynä. 
Vaikeita asioita ei kannata vältellä, eikä puhumattomaksi heittäytyä. Samoin Stenvall ja 
Virtanen (2007, 10-13) näkevät muutosprosessin onnistumisen yhtenä tekijänä 
suunniteltua viestintäprosessia. Henkilöstön motivointi, kannustus ja kuulluksi 
tuleminen ovat hyvän muutoksen takeita. Muutosprosessi vaatii avointa 
kommunikointia ja luottamusta. Avoin kommunikaatio on yksi tärkeimmistä seikoista 
organisaatiomuutoksen toteutuksessa.  
 
Vastarintaa pidetään hankalana muutoksen esteenä (kuvio 2). Puutteellinen tieto 
tulevasta aiheuttaa epävarmuutta. Vastustus voi kertoa myös eriävistä mielipiteistä 
muutoksen suunnasta tai epäluottamuksesta johtajia kohtaan. Ilman riittävää 
informaatiota näkemys muodostetaan huhujen ja arvailujen pohjalta. Mutta mikään 
määrä tietoa ei takaa tulkintojen olevan sama kuin johdon. Jos ihmiset kokevat olevansa 
muutoksen kohteita eivätkä aktiivisia vaikuttajia, vastarinta herää. Pelko perustuu 
kunkin omaan tulkintaan tilanteesta - olipa tulkinta sitten ”oikea” tai ”väärä”. Vastarinta 
kertoo myös sitoutumisesta nykyiseen työhön, osoittaa ylpeyttä saavutuksista ja 
samaistumista omaan organisaatioon. Se on myös merkki uuden oppimisesta. 
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Vastustajat ovat kriittisiä, eivät hyväksy annettua tietoa sellaisenaan. He osaavat ja 
uskaltavat kyseenalaistaa johdon ”totuuksia” ja tuoda esiin ongelmia, joita et ehkä itse 
ole huomannut. (Valpola, Kvist, Heimonen, Niutanen, Lillkåll, Masalin & Kalin 2010, 
116-117.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 2. Muutosvastarinta syntyy monesta tekijästä (Valpola ym.2010,116.) 
 
Epävarmuuden sietäminen saa aikaan uudistumista, mutta uhkaavat sekä vieraat 
tilanteet vastaavasti ajavat ihmiset puolustuskannalle. Jännitteitä työyhteisössä aiheuttaa 
avoimen keskustelun puute, joka estää osaltaan tehokkaan toiminnan sekä uudistumisen. 
(Manka 2006, 65-68.)  Valtion konttorin esimiesopas - Viesti muutoksessa (2007, 4-10, 
16-20) määrittelee haasteeksi henkilöstön mukaan saamisen ja tunteiden että 
mielipiteiden ilmaisun. Muutokset onnistuvat parhaiten, jos on tilaa myös tulla 
kuulluksi. Hyvin toteutettu viestintä näkyy henkilöstön ajattelussa ja toiminnassa.  
 
Esimiehellä on keskeinen asema siinä, millaisiin tuloksiin työyhteisö pystyy. 
Menestyksen kannalta luottamus ja luottamuksen rakentaminen onnistuu, jos osallistujat 
seisovat sanojensa takana. Muutosjohtajalta edellytetään kuuntelemista, sillä 
muutosviestintä ei ole yksisuuntaista. Ensireaktiot henkilöstössä voivat vaihdella 
suuresti. Muutostarpeessa on kerrottava tosiasiat, ja ensimmäinen reaktio on usein 
voimattomuuden tunne ja toimintakyvyttömyys. Tästä seuraavat kielteisyys ja vähättely 
muutosta kohtaan sekä epävarmuus. Hyvä tiedotus ja avoimuus vähentävät vastustusta 
ja muutosvastarintaa. Viimeiseksi tulee hyväksymisen vaihe, jolloin tartutaan uusiin 
haasteisiin ja katsotaan tulevaisuuteen.  
 
Organisaatiossa tapahtuvat muutokset vaativat poikkeuksetta viestinnän tehostamista. 
Muutosjohtajat ja muutoksen toteuttajat törmäävät miltei aina seuraavan tyyppisiin 
Puutteellinen tieto tulevasta Pelko entisen menettämisestä 
Vastustus 
Aiemmat huonot kokemukset Epävarmuus 
Eriävät mielipiteet suunnasta 
tai toteutustavasta 
Sitoutuminen työhön 
Epäluottamus johtoa kohtaan 
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viestinnän puutteellisuuksia koskeviin huomautuksiin:” Emme tiedä…”, ”Toivomme 
nopeampaa tiedonkulkua…”, Meillä ei ole avointa viestintää…” ja ”Minulle ei kerrota, 
mutta nuo muut ilmeisesti tietävät…”. Viestinnällä on suuri merkitys organisaation 
menestymisessä. Muutoshankkeen kuluessa viestinnän on oltava jatkuvaa. Onnistunut 
muutos vaatii luottamusta. (Stenvall & Virtanen 2007, 72-77.) 
 
Heiskanen ja Lehikoinen (2010,56) toteavat muutosvastarinnan yhdeksi syyksi sen, ettei 
henkilöstö pääse riittävän ajoissa näkemään päätöksiä vaan muutos toteutetaan taustalla. 
Muutoksessa henkilöstön kuuleminen ja ymmärtäminen on yksi osa-alue muutoksen 
läpivientiä. Virolainen (2008) korostaa onnistuneen muutoksen suhteen luottamusta. 
Selkeä suunta ja koko prosessin luotettavuus ratkaisee, onnistuuko muutos sekä 
sitoutuuko henkilöstö muutokseen. Avoin, rehellinen ja luotettava sekä uskottava 
vuorovaikutus on kaiken toiminnan pohjana. Yksilö reagoi aina yksilöllisesti, ja 
yleisintä muutoksessa on stressi. Nopeat ja yllätykselliset tiedot voivat lamaannuttaa 
henkilöstöä. Reagointi on yksilöllistä, ja muutoksen johtamisessa tulisikin muistaa 
prosessin osalta myös yksilön sopeutumisen rajallisuus muutoksessa. Kun yksilö luottaa 
esimieheensä, ovat työntekijät sitoutuneempia organisaatioon. Sitoutuminen lisää 
työhyvinvointia ja edelleen luottamusta. Luottamuksen rakentaja, ylläpitäjä ja 
suunnannäyttäjä organisaatiossa on esimies. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 40-44.) 
 
Heiskanen ja Lehikoinen (2010, 20-21) esittävät viestinnän osalta muutoksessa 
kipupisteeksi arkiviestinnän. Hyvä muutosviestiminen edellyttää perusprosessien 
kunnossa olemista, sillä viestintä ei voi olla irrallaan organisaatiosta. Luottamus on 
johdon ja esimiesten keskeisimpänä haasteena muutosprosessissa. Tavoitteet ja uudet 
toimintatavat on hyväksyttävä henkilöstön keskuudessa.  Viitalan (2004, 88-90) mukaan 
muutosprosessissa ihmiset ovat aina koetuksella. Kaikki muutokset ovat luonteeltaan 
erilaisia, ja pelko omasta riittämättömyydestä voi aiheuttaa esteitä muutokselle. 
Muutoksen moitteettomalle onnistumiselle on luotava perusta, jossa uutta tietoa 
tuotetaan selkeästi perustellen. Luottamus vaatii hyvin suunnitellun viestinnän.   
 
Kaikki eivät lähde muutokseen intoa puhkuen, vaan osa ihmettelee, osa ei koe sen 
liittyvän mitenkään omaan elämäänsä ja osa asettuu vastaan. Muutokseen varauksella 
suhtautuminen, pelkääminen ja vastustaminen kuuluvat ihmisen normaaliin 
käyttäytymiseen. Muutos on aina uhka turvallisuuden tunteelle. Moniin isoihin asioihin 
ja muutoksiin liittyy pelottavia, panostavia ja raskaita kysymyksiä. Ehkä vaikeimpia 
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ovat yt-neuvottelut, joita monilla aloilla ja yrityksissä käydään jatkuvasti. 
Menestyvätkin yritykset käyvät yt-neuvotteluja. Neuvottelut eivät koske vain 
suorittavaa työn karsimista ja järjestelyjä, vaan kuka tahansa koulutuksesta ja 
asiantuntemuksesta riippumatta voi joutua niiden kohteeksi ja tulla irtisanotuksi. 
Ylempien toimihenkilöiden asema ei ole yhtään turvatumpi, vaikka heiltä odotetaan 
vahvempaa sitoutumista ja omistautumista kuin muilta.   (Juholin 2008, 133-137.)  
 
Salmisen (2001, 129) mukaan johtamisviestinnän onnistumisen kannalta erilaiset tunteet 
ovat tärkeä tekijä. Tunteiden alkuperäisenä tehtävänä on auttaa ihmistä selviytymään 
ympäristön vaaroista. Tunteilla on niin hyödyllisiä kuin haitallisiakin vaikutuksia 
elämäämme. Juholin (2008, 138) kertoo irtisanomisuhan alla olevien ihmisten 
odottavan, että joku kuuntelisi heitä aidosti. Irtisanotulla on myös oikeus tietää, miksi 
hänet on irtisanottu. Kuulluksi tuleminen on ihmisarvoon liittyvä asia. Organisaatiolle 
yt-prosessit ovat vaativia, ja niiden kritiikin kohteeksi on usein mainittu viestintä. 
Viestinnässä puutteita koetaan esimerkiksi selkeydessä, irtisanomisten kohdistamisessa, 
muutosten piiriin kuuluvien määrässä sekä keskustelun puutteessa että yt-prosessin 
etenemisen viestinnässä.  
 
Keskeinen tekijä muutosprosessissa on henkilöstön jaksaminen. Muutos ei synny ilman 
vaivannäköä, muun muassa kiire, uudet haasteet ja epävarmuus kuormittavat prosessissa 
mukana olevia. Negatiiviset tunteet aiheuttavat muutoksissa merkittävää energian 
puutetta, ja luottamuksen puute johtaa keskustelemattomuuteen ja vähäiseen dialogiin 
(kuvio 3) Kommunikaatiosta lähtevä epäluottamus saattaa siis johtaa tilanteeseen, jossa 
muutosjohtajan työ muutostilanteessa on pahimpien ongelmakohtien ratkaisemista. 
(Stenvall & Virtanen 2007, 81.) 
  
 
 
 
 
 
 
Kuvio 3. Luottamuspuutteen kehä (Stenvall & Virtanen 2007, 81.) 
 
 
Keskustelemattomuus Ongelmat toteutuksessa 
 Ratkaisemattomia tilanteita Negatiiviset tunteet 
 Energian  puute 
22 
 2.4 Lainsäädännön vaikutukset tiedottamiseen sekä viestintään 
 
Työelämää säätelevät monet lait. Työsopimuslaki on työlainsäädännön perustuslaki. 
Laissa määritellään työntekijä, jonka työsuhteessa sovelletaan työsopimuslakia ja koko 
työlainsäädäntöä. Työsopimuslaki sisältää määräykset työntekijän ja työnantajan 
yleisistä velvollisuuksista, työsuhteen aloittamisesta ja sen päättymisestä sekä monista 
muista työsuhteeseen liittyvistä ehdoista. Suurin osa työlainsäädännöstä on laadittu niin, 
että laki suojaa työntekijää. (Aarnikoivu 2010, 19-20) 
 
Työsopimus sitoo työnantajaa sekä työntekijää, mutta työsuhteen kestäessä saattaa tulla 
tarve muuttaa työn sisältöä tai sen tekemiseen liittyviä ehtoja. Muutoksista sovitaan 
työntekijän kanssa, työnantajan yksipuolisella määräyksellä (kyseessä ei olennaiset 
ehdot) tai irtisanomismenettelyllä (olennaiset ehdot). Työnantajalla on oikeus 
työntekijän irtisanomiseen työsopimuslain mukaisesti silloin, kun yrityksen 
taloudellinen tulos on riittävästi heikentynyt ja yritystoiminta on tappiollista, tai 
yrityksessä on tarve toiminnan muokkaamiselle. (Työsopimuslaki 26.1.2001/55 7:3§). 
 
Yksi suomalaisen työelämän tunnuspiirteistä on työnantajien ja työntekijöiden 
yhteistoimintaa säätelevät lait (Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 334/2007 ja Laki 
yhteistoiminnasta suomalaisissa ja yhteisönlaajuisissa yritysryhmissä 335/2007). 
Yhteistoiminta tarkoittaa työnantajan velvoitetta neuvotella työntekijöiden, käytännössä 
heidän edustajiensa kanssa, heidän asemaan ja työoloihinsa vaikuttavista päätöksistä. 
Yt-lain alkuperäisenä tavoitteena oli demokratisoida työelämää ja parantaa 
työntekijöiden sekä työnantajien välistä vuorovaikutusta. Erityisesti pyrittiin 
turvaamaan työntekijöiden asema. (Colliander & Ruoppila, & Härkönen 2009, 260) 
 
Colliander yms. (2009, 261-262) mukaan sujuva ja hyvä yhteistoiminta voi olla 
osapuolten vuorovaikutusta, joka ei vaadi tarkasti sovittuja rakenteita ja 
menettelytapoja. Yhteistoiminta vaatii sujuakseen järjestelyjä ja tiedonkulusta 
huolehtimista. Ilman niitä kaikki organisaation jäsenet eivät välttämättä ole tietoisia 
tavoitteista 
 
Hietalan ja Kaivannon (2012, 26-27) mukaan yhteistoiminnan osapuolet määritellään 
yhteistoimintalain mukaisesti (kuvio 4.) Henkilöstöryhmän edustajia voivat olla 
luottamusmies, yhteistoimintaedustaja, työsuojeluvaltuutettu, henkilöstöryhmän 
23 
valitsema yhteistoimintaedustaja tai yksittäinen edustaja. Jos yhteistoimintaedustajaa ei 
ole valittu, työnantaja käy neuvottelut kaikkien henkilöstöryhmien työntekijöiden 
kanssa. Yhteistoimintalain mukaisten neuvottelujen osallistujat ja edustajat määräytyvät 
sen mukaisesti, sovelletaanko työpaikalla työsopimusta vai ei käytetä sovellettavaa 
työehto-sopimusta. Yhteistoimintalaki velvoittaa työnantajaa käymään neuvottelut, 
joissa selvennetään ratkaisun perusteet, henkilöstövaikutukset sekä vaihtoehdot 
irtisanomisille. Viestinnän merkitys korostuu tässä molemmin puolisena eli myös 
työntekijä puolen on oltava aktiivinen, jotta neuvottelut olisivat myös työntekijän 
kannalta antoisat. Erilaisten vaihtoehtojen suhteen tiedottaminen on tärkeää. Viestinnän 
merkitys korostuu, sillä työnantaja on velvollinen kertomaan eri vaihtoehdoista 
irtisanotuille ja työnkuvaansa muuttaville.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 4. Yhteistoiminnan osapuolet yhteistoimintalain mukaan (Hietala & Kaivanto 
2012, 26.)  
 
Harkitessaan vähintään kymmenen työntekijän irtisanomista, lomauttamista yli 90 
päiväksi tai osa-aikaistamista työnantajan on annettava asianomaisten työntekijöiden 
edustajille kirjallisesti käytettävissään olevat tiedot aiottujen toimenpiteiden perusteista, 
alustava arvio irtisanomisten, lomauttamisten ja osa-aikaistamisten määrästä, selvitys 
periaatteista, joiden mukaan irtisanomisen, lomauttamisen tai osa-aikaistamisen 
kohteeksi joutuvat työntekijät määräytyvät sekä arvio ajasta, jonka kuluessa 
irtisanomiset, lomauttamiset tai osa-aikaistamiset pannaan toimeen. (Laki 
yhteistoiminnasta yrityksissä 30.3.2007/ 334 8:47§.)   
Yhteistoimintaneuvottelun 
taso 
Työntekijän edustaja Työnantajan edustaja 
Koskee yhtä työntekijää Työntekijä itse Työntekijän esimies 
Koskee useampaa työn- 
tekijää samasta ryhmästä 
Henkilöstöryhmän edustaja Toimivaltainen esimies tai 
johtaja 
Koskee useampaa työntekijää 
useasta henkilöstöryhmästä 
Henkilöstöryhmien edustajat 
Yhteinen kokous 
Neuvottelukunta 
Toimivaltaiset työnantajan 
edustajat ja johtaja, jolla 
toimivalta kaikissa 
käsiteltävissä asioissa 
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Tehtyään neuvotteluesityksen tarkoituksestaan irtisanoa vähintään kymmenen 
työntekijää taloudellisin tai tuotannollisin perustein, työnantajan on 
yhteistoimintaneuvottelujen alussa annettava henkilöstöryhmien edustajille esitys 
työllistymistä edistäväksi toimintasuunnitelmaksi. Sitä valmistellessaan työnantajan on 
viipymättä selvitettävä yhdessä työvoimaviranomaisten kanssa työllistymistä tukevat 
julkiset työvoimapalvelut. (Laki yhteistoiminnasta yrityksissä 30.3.2007/ 334 8:49§)  
Toimintasuunnitelmasta, jota laadittaessa on otettava huomioon, mitä työvoiman 
vähentämisestä on säädetty tai työehtosopimuksin sovittu. Toimintasuunnitelmasta tulee 
käydä ilmi yhteistoimintaneuvottelujen suunniteltu aikataulu, neuvotteluissa 
noudatettavat menettelytavat ja suunnitellut, irtisanomisaikana noudatettavat 
toimintaperiaatteet. Nämä määrittelee laki julkisesta työvoima- ja yrityspalvelusta, jossa 
lisäksi säädellään palvelut sekä työnhaun ja koulutuksen edistämisen mahdollisuudet.  
(Laki julkisesta työvoima- ja yrityspalvelusta 28.12.2012 / 916). 
Arvopaperimarkkinalaki asettaa työnantajalle myös vaatimuksia viestinnän suhteen. 
Viestinnän täytyy olla nopeaa, mikä vaikuttaa siihen, että työntekijä osapuolelle ei voida 
kertoa kaikkia asioita ennen niiden julkistamisesta. Tämä aiheuttaa myös 
muutosprosessin viestinnälle vaatimuksia. Kaupankäynnin kohteena säännellyllä 
markkinoilla olevan arvopaperin liikkeeseenlaskijan on ilman aiheetonta viivytystä 
julkistettava kaikki sellaiset päätöksensä sekä liikkeeseenlaskijaa ja sen toimintaa 
koskevat seikat, jotka ovat omiaan olennaisesti vaikuttamaan mainitun arvopaperin 
arvoon. Tämä käy esille arvopaperimarkkinalain 4§:n sisällöstä, joka käsittelee 
velvollisuutta julkistaa arvopaperin arvoon olennaisesti vaikuttavat tiedot.  
(Arvopaperimarkkinalaki 14.12.2012/ 746 6:4§). 
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3 TUTKIMUSPROSESSI SEKÄ TULOKSET 
 
Viestinnän merkitystä työsuhteen muutosprosessissa koskeva kysely suoritettiin  01.05-
08.05. 2013 sähköpostikyselynä. Kysely lähetettiin 26 Stora Enson Veitsiluodon tehtaan 
tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order Plannignin työntekijälle. Ennen kyselyn 
lähettämistä työntekijöille kysymykset hyväksyttiin Stora Enson Veitsiluodon tehtaiden  
tiedotuspäällikkö Taisto Saaren toimesta, sekä testasin kysymykset kuudella Stora 
Enson ulkopuolisella henkilöllä.  
 
Kysymyksistä saadun palautteen jälkeen rajasin kysymyksiä tarkemmin, sekä 
muokkasin sanamuotoja. Esitutkimuksen mukaan kysymyksistä tuli esitestauksen 
muutosten jälkeen helpommin tulkittavia, sekä vastaaminen vaihdettiin pelkästään 
avoimiksi kysymyksiksi. Avoimet kysymykset antavat mahdollisuuden kertoa enemmän 
tietoa, kun vastausvaihtoehto ei ole pelkästään kielteinen tai myönteinen. Avoimien 
kysymyksien idea on saada tietoa laajemmin, ja motivoida vastaajaa pohdiskelemaan 
asioita syvällisemmin.  
 
Sähköpostikyselyitä lähetettiin kaikille yksikön työntekijöille, joita muutosprosessi 
kosketti (n=26). Vastauksia palautui sähköpostitse 11 kappaletta. Kaikki vastaukset 
tulivat Survey Monkey - ohjelman tietojenkeräykseen varatulle alustalle. Vastausaika  
oli lyhyt, kun verrataan esimerkiksi laajaan tutkimukseen tai tutkimuksiin, joissa 
vastaajien määrää ei ole millään tavalla ennakkoon rajattu.  
 
Otoskokoa määriteltäessä on syytä huomioida myös kadon merkitys. Kato 
(nonresponse) viittaa tilanteeseen, jossa kaikkia haluttuja tutkittavia ei saada 
osallistumaan tutkimukseen. Käytännössä tämä tarkoittaa esimerkiksi sitä, että osa 
tavoitelluista tutkittavista ei vastaa kyselyyn tai kieltäytyy muilla tavoin osallistumasta. 
Kadon pienentämiseksi voidaan käyttää myös uusintakyselyä, joita suositellaan 
metodikirjojen mukaan toteutettavaksi korkeintaan kaksi kertaa. (Kankkunen & 
Vehviläinen-Julkunen 2013, 109.)  
 
Tässä tutkimuksessa osallistujia muistutettiin kyselyyn vastaamisesta kerran. Tutkimus 
ajoittui ajalle, jossa oli kaksi lyhyempää työviikkoa. Muistutuksella varmistettiin, että 
kaikki saavat tiedon tutkimuksesta, ja vastaaminen mahdollistuu määräajan puitteissa. 
Tässä tutkimuksessa katoa ennakoitiin niin, että kysymykset postitettiin nähtäväksi 
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Tiedotuspäällikkö Taisto Saaren lisäksi työsuhdepäällikkö Reijo Keskimölölle. 
Esimiestason osallistuessa tutkimuksen järjestelyihin vahvistaa se henkilöstön 
sitoutumista ja osallistumista.  
 
Tutkimuksen toteuttamista ohjasi tutkimuksen tilaajan määrittelemät tarpeet. 
Tutkimuksen tilaaja määritteli aiheen, kohderyhmän ja tutkimustavan. Tässä 
tutkimuksessa toteutuu Hirsjärven, Remeksen ja Sajavaaran (2000, 155) määrittelemät 
kvalitatiivisen tutkimuksen tyypilliset piirteet. Tutkimus on luonteeltaan 
kokonaisvaltaista tiedon hankintaa, ja aineisto on koottu todellisissa tilanteissa. 
Tiedonkeruun instrumenttina on ihminen, ja käytetään induktiivista analyysiä. 
Tutkimuksessa on suosittu metodia (sähköpostikysely), jossa tutkittavien näkökulma ja 
”ääni” pääsee esille. Kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, ja aineistoa 
käsiteltiin koko ajan noudattaen luottamuksellisuutta. Vastauksista ei käy esille 
vastaajan henkilöllisyys. Tutkimuksen tekijä ei myöskään näe vastaajien 
henkilöllisyyttä vastauslomakkeista. Tutkimuksen tilaaja eikä tutkimuksen tekijä näe 
vastanneiden henkilöllisyyttä, eikä sitä ketkä jättävät vastaamatta.  
 
Kankkunen ja Vehviläinen-Julkunen (2013, 112) perustelevat tarkoituksen mukaisen 
otannan (valikoiva otos) sillä, että tietoisesti valitaan osallistujat. Tässä tutkimuksessa 
on valittu otokseksi tutkimuksen tilaajan Stora Enson toivomuksen mukainen 
työyhteisö. Tarkoituksena oli yhden työyhteisön tutkiminen, mutta vastaavaa tutkimusta 
voidaan käyttää myös eri työyksiköiden tutkimisessa tai vaikka koko Veitsiluodon 
tehtaan viestinnän tutkimisessa yhtä aikaisesti. Muutos on nyt ajankohtainen tässä 
työyksikössä, ja suunnittelut muutoksen läpiviemiseksi ovat vielä käynnissä. Tällä 
otoksella saatiin esille myös työntekijöiden näkemyksiä, oletuksia sekä odotuksia, joihin 
työnantaja voi vielä reaaliajassa vastata. Tämä on myös yksi peruste sille, että tutkimus 
toteutetaan nopeassa tempossa, ja tutkimustuloksia päästään hyödyntämään 
mahdollisimman pian.  
 
Tuomi Jouni & Sarajärvi Anneli (2002, 105-116) mukaan sisällönanalyysissä aineistoa 
eritellään ja tiivistetään. Sisällönanalyysillä muodostetaan tutkittavasta ilmiöstä tiivis 
kuvaus, joka tarkastelee tuloksia laajemmassa kontekstissa. Tutkimusaineisto pirstotaan 
pieniin osiin, käsitteellistetään järjestäen uudelleen kokonaisuudeksi.  
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Analysoin aineiston sisällönanalyysin mukaisesti. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 
eteni piirtämäni kaavion (kuvio 5) suunnitelman mukaisesti. Aluksi aineisto luettiin läpi 
kolmeen kertaan, ja näin hahmottui kuva siitä, mikä nousee vahvasti aineistosta esille. 
Tämän jälkeen aineisto jaoteltiin ja eroteltiin teemojen mukaisesti eli tapahtui aineiston 
teemoittelu. Kaikki aineisto pelkistettiin eli pilkottiin osiin (redusointi). Teemat 
nousivat aineistosta ja tutkimuskysymyksistä. Tämä aineisto jaoteltiin vielä kertaalleen 
eli aineisto klusteroitiin samankaltaisuuksien sekä eroavuuksien suhteen. Abstrahoinnin 
eli olennaisen tiedon tulos otettiin tarkasteluun aineiston kirjoittamista varten.    
 
 
 
 
kuvio 5. Aineistolähtöinen sisällönanalyysi 
 
3.1 Muutosprosessin lähtökohdat   
 
On tärkeä tietää, mistä lähtökohdista vastaajat ovat muutosprosessiin joutuneet. Kyselyn 
ensimmäisenä kysymyksenä kysyttiin millaista tietoa työntekijällä on tuotannollisista ja 
taloudellisista syistä irtisanomisen perusteista sekä työehtojen muuttamisen 
vaikutuksista. Vastauksista kävi ilmi se, että tieto on hyvin yleistasoista. Osalla tietoa ei 
ollut, ja osa koki tietoja olevan vähän. Vastauksista oli nähtävissä se, että tuotannollisia 
ja taloudellisia syitä pidetään automaattisena syynä, joka ei kerro vastaajien mielestä 
asian todellisia taustoja. Useat vastaajat epäilivät, että taloudelliset syyt eivät nytkään 
olisi kyseessä.  
 
 ”--Tuotannolliset ja taloudelliset syyt, hyvä syy  työnantajalle  
 antaa lopputili henkilöstölle, helppoa työnantajalle.  
  
 Onko todellinen syy sitten aina niin taloudellinen” 
 
 ”Todellisia syitä ei ole tiedossa--.” 
 
 ”Aika yleistä tietoa vain.-” 
 
 ”En osaa sanoa.” 
Sähköpostien avaaminen Lukeminen ja perehtyminen aineistoon Pelkistetyt ilmaukset 
 Alaluokat / yläluokat  Samankaltaisuudet/erilaisuudet  Kokoavat käsitteet 
28 
 
Työntekijät eivät pitäneet yt-neuvotteluiden alussa annettua tietoa riittävänä.  
Työnantajan puolelta kerrottiin, mitä tullaan tekemään, ja perusteluna käytettiin 
säästöjä. Vastauksista kävi ilmi, että työntekijät olisivat halunneet tarkempia perusteluja 
työnantajalta sekä konkreettista tietoa säästöjen laajuudesta sekä vaikutuksista omaan 
työhönsä sekä työyhteisöön. Toisaalta vastaajat myös ymmärsivät sen, että lainsäädäntö 
asettaa rajoituksia työnantajalle viestintään. 
 
”Ei mitään faktaa, vain työnantajan ilmoitus että keskittämällä työt 
keskuksiin saadaan säästöjä. Kuinka paljon tai mitään toteumaa ei ole 
tiedotettu.” 
 
Samainen työyhteisö oli vastaavassa tilanteessa edellisen kerran vuonna 2010. Silloin 
irtisanomisilta vältyttiin, mutta yleinen ilmapiiri on säilynyt odottavana. Irtisanomisia, 
työpisteiden keskittämisiä keskuksiin, linjastojen ja kokonaisten tehtaiden sulkemisia, 
kuten Kemijärvellä huhtikuussa 2008, on viime vuosina ollut runsaasti. Osittain tämän 
vuoksi päättyneet yt-neuvottelut eivät vastaajia yllättäneet. 
 
”Kustannusten leikkaukset tuntuvat olevan kestoaihe, joten tämä oli 
odotettavissa organisaatiomuutoksen tultua julki.” 
 
Vastaajat olivat hämmentyneitä tavasta, jolla yt-neuvottelut alkoivat. Heille kerrottiin, 
että töitä tulee siirtymään muualle, eivätkä kaikilla työt tule jatkumaan paikkakunnalla.   
Työntekijöille ei kerrottu tarkasti, mitä töitä siirtyy pois, mitä jää Veitsiluodon tehtaalle. 
Epätietoisuus selvästi heikensi työilmapiiriä. Eräs vastaaja nosti esiin yhden ison 
ongelman viestinnän onnistumisen kannalta, sillä paikallisjohdolle tieto yt-
neuvotteluiden etenemisestä tulee todella hitaasti. Tämä aiheuttaa epätietoisuutta 
tulevasta, koska paikallisjohto ei voi sen vuoksi omille alaisilleen asioista viestiä.  
 
” – YT-neuvottelut aloitettiin ennenkuin edes tiedettiin mitä töitä tulee 
siirtymään keskuksiin ja mitä jää tehtaalle.. ” 
 
”--paikallisjohtajakaan ei tiedä muutamaa viikkoa eteenpäin mitä täällä 
tapahtuu.” 
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Vastauksista kävi ilmi, että monelta löytyi kokemusta ennestään yt-neuvotteluista.    
Tieto tuotannollisten ja taloudellisten syiden vuoksi irtisanomisesta käytännön tasolla 
kulki kahvipöytäkeskusteluissa niille henkilöille, jotka eivät aikaisemmin olleet yt:n 
piirissä.  Lisäksi työntekijöiden edustaja yt-tilaisuuksissa antoi hyvää sekä arvokasta 
tietoa henkilöstölle tilanteesta. 
   
 ” Tietoa olen saanut työtovereilta, jotka ovat olleet yt-neuvotteluissa--” 
 
”Kyllä, siis omien neuvottelijoidemme taholta--.”  
 
3.2 Tiedottamisen ja viestinnän sekä viestintätapojen merkitys muutosprosessissa    
 
Juholin (2009, 320) mukaan muutoksilla haetaan parempaa kilpailukykyä, tehokkuutta 
ja tuottavuutta. Muutosviestintä on osa strategista viestintää ja johtamista. 
Muutosviestinnässä asiat käsitellään syvällisesti ja perusteellisesti kuvaten muutoksen, 
selittäen syyt sekä tavoitteet että luoden edellytykset muutoksen onnistumiselle. 
Viestintä on aina kuuntelua, kuuntelemista ja vuoropuhelua osallistujien kesken. 
Vastavuoroisuus toteutuu jakamalla tietoa, ymmärrystä, ideoita ja huomioita. 
Muutosviestinnässä on kyse asioiden käsittelyn syvyydestä ja perusteellisuudesta.   
 
Tarkastelin tutkimuksessa viestinnän merkitystä muutosprosessissa. Vastauksista kävi 
ilmi, että kokemukset muutoksessa riippuvat yksilöllisestä viestinnän tarpeesta. Yksi 
vastaajista ei pitänyt viestinnän merkitystä muutosprosessissa lainkaan tärkeänä asiana, 
ennen kuin päätökset ovat syntyneet. Muiden vastanneiden osalta koettiin, että tiedon 
saaminen on tärkeää muutosprosessissa.  
 
”Iso merkitys. Työntekijän on tiedettävä mahdollisimman pian mitä 
muutoksia tulee tapahtumaan ja mitä ne vaikuttavat työntekijään 
itseensä.” 
”Ei juurikaan merkitystä ennen kuin lopulliset tiedot ovat saatavilla. 
Sitten kylläkin.” 
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Muutos luo aina epävarmuutta, huolta sekä jännitystä ja pelkoa. Vastaajat pitivät 
tärkeänä, että tiedottaminen on ajantasaista sekä luotettavaa, mikä rauhoittaa mieltä sekä 
katkoo huhuilta siipiä ja näin parantaa työilmapiiriä sekä edistää hyvinvointia. 
  
”Kyllähän sillä ainakin "rauhoittava" merkitys on. Epätietoisuus luo aina 
työyhteisössä huhuja/juoruja ja kaikenlaista sen mukana tulevaa 
sekavuutta–.” 
 
Vastauksista ilmeni informaation tarve erityisesti muutosprosessin erivaiheista. 
Informaatiota toivottiin sähköposti-muodossa sekä sisäisen intranetin käyttöä 
tiedottamisessa haluttiin lisätä.  Tämän lisäksi tarpeellisena koettiin henkilökohtaista 
tiedottamista esimiehiltä ja erillisiä ryhmäpalavereita. Verrattuna sähköposti 
tiedottamiseen nämä ”livetilaisuudet” koettiin luotettavammaksi sekä avoimemmiksi 
kanaviksi, joissa on myös mahdollisuus saada omaa ääntä paremmin kuuluviin.  
 
” – Vaikka ei nyt sentään pidettäisi isoja tiedotustilaisuuksia enempää, 
niin sähköpostit on hyvä, kaikki tavoittava keino. Lisää siis meilejä 
kiitos!” 
 
”esimiehet voisivat keskustella myös koko prosessin aikana, jotta 
vältyttäisiin turhilta arvailuilta.– ” 
 
Tutkimuksesta selvisi, että työntekijät kokivat, että viestintä on keskeinen osa 
esimiestyötä, joten esimiesten viestintätaitoihin kannattaa panostaa. Esimiesten tukena 
on viestintäyksikkö, joka osaltaan hoitaa viestintää. Viestintävalmiuksissa korostuu 
keskustelutaidot, esiintymistaidot sekä kirjallisen viestinnän taidot. Käytännön 
esimiestyössä kuuntelemisen taito on yksi merkittävä tekijä varsinkin luottamuksen sekä 
muutosprosessin aikana. Vastauksista kävi ilmi se, että oman esimiehen roolia pidettiin 
erittäin tärkeänä osana muutosprosessin kulkua. Omaa lähintä esimiestä pidettiin 
luotettavimpana tiedottajana yhdessä työntekijöiden omien edustajien kanssa. 
Lähimmän esimiehen roolia haluttiin selvästi lisätä ja häneltä odotettiin vastuunkantoa 
tilanteessa.  
 
”Esimies voisi olla enempi näkyvämpi, viestien asioista normaaleissa 
jokapäiväisissä keskusteluissa ja vaikka ei pystyisikään vaikuttamaan 
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asioihin, niin voisi edes hieman näyttää yrittävänsä. (Nythän esimies ei ole 
paikkakunnalla ja käy toimistolla satunnaisesti ja silloinkaan hän ei ole 
”näkyvillä”).”  
 
3.3 Työntekijöiden kokemuksia muutosviestinnästä 
 
Usein yhtiöiden muutosprosessit perustuvat kannattavuuteen ja kilpailukykyyn. 
Pörssiyhtiöiden osalta esimerkiksi tiedottaminen ja irtisanomisasiat ovat säädelty sekä 
sanktioitu.  Kun tarkastellaan työntekijöiden toivomuksia muutosviestinnän suhteen, 
nousi kaksi asiaa ylitse muiden. Jokainen vastaajista toivoi avoimuutta sekä ripeyttä. 
Valtaosa vastaajista toisaalta ymmärsi myös sen, että monista asioista ei voida etukäteen 
tiedottaa. 
 
”–Tiedottamista tarvitaan, enemmänkin tietoa työntekijät haluaisivat 
mutta tietenkin yt:n rajoissa kaikkea ei voida kertoa” 
 
” Enemmän tai paremminkin useammin vaikka ihan lyhyitä ja selkeitä
  tiedotteita missä ollaan menossa.-- ” 
 
Vastauksista käy esille, että työntekijät ovat olleet omien edustajiensa viestintään 
tyytyväisiä, mutta vastaavasti työnantajan puolelta viestintä on koettu vajanaiseksi. 
Tiedotustilaisuuksien määrää ei pidetty lainkaan riittävänä, ajantasaista informaatiota 
tuli omilta edustajilta. Yhtä poikkeusta lukuun ottamatta kaikki vastanneet ovat 
kokeneet, että tietoa on saatu liian vähän eikä se ole ollut tarpeeksi tarkkaa.  
 
”--Esim. meidän tilanteessamme on ollut kaksi työnantajan pitämään 
tiedotustilaisuutta (aluksi ja lopuksi). Lisäksi olemme saaneet pöytäkirjoja 
sähköpostitse yt-neuvotteluiden etenemisestä. Suurin osa infosta ei ole 
tullut työnanatajalta vaan meidän omilta edustajilta yt-neuvotteluissa. 
Mikään tiedon määrä ei olisi liikaa.” 
 
Henkilökohtaisen keskustelun merkitys painottui vastauksissa voimakkaasti. Vastaajat 
eivät kokeneet, että esimiehet olisivat keskustelleet riittävästi muutosprosessin kourissa 
olevien henkilöiden kanssa. Esimiehiltä toivottiin avoimuutta, sekä asiallista ja 
keskustelevampaa otetta.  Suoran, henkilöiden välisen viestinnän puutteellisuuden 
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vuoksi vastaajat kokivat, että turhia arvailuja ja huhupuheita on liikkeellä. Tämä vaikutti 
yleiseen ilmapiirin sekä hyvinvointiin yleisellä tasolla. Vastauksissa toivottiin myös 
viestinnän osalta yhteisiä palavereita, joissa olisi mahdollisuus esittää kysymyksiä. 
Lisäksi toivottiin huomattavasti enemmän henkilökohtaista tiedottamista ja keskustelua.  
 
”-- esimiehet voisivat keskustella myös koko prosessin aikana, jotta 
vältyttäisiin turhilta arvailuilta. --” 
 
”Yhteiset palaverit ovat hyvä tapa, siellä saavat kaikki sitten äänensä 
kuuluville ja kysymyksiä voi heitellä puolin jos toisin.” 
 
 
Vastauksista kävi ilmi se, että yt-neuvotteluiden päättyminen ei vähentänyt epäselvyyttä 
työntekijöiden keskuudessa. Vastaajat olivat pääasiassa sitä mieltä, että kaikki on 
edelleen epäselvää, heille ei ole juurikaan kerrottu mitään henkilökohtaisella tasolla. 
Tiedossa on, kuinka moni työpaikka säilyy Kemissä, mutta muuta tietoa ei ole tarjottu. 
Pahimpana asiana pidettiin tiedon puutetta, mikä on ollut omiaan aiheuttamaan 
ahdistusta ja pahaa oloa työntekijöiden keskuudessa.  
 
”Yt:t ovat päättyneet ja lukumäärä tehtaalle jäävistä ihmisistä on meille 
kerrottu mutta muuta meille ei ole infottu. Kolme kuukautta ollaan tässä 
epätietoisuudessa oltu ja ilmapiiri työpaikalla on ahdistava.”  
 
Vastanneista suurin osa koki, että kaikkia on kohdeltu tasapuolisesti tai neutraalisti. 
Vastauksissa oli tämän asian kohdalla myös poikkeuksia. Eräs vastaaja koki, että hän on 
ollut prosessin aikana ulkopuolinen. Myös uusimpien työntekijöiden syyllistäminen 
tilanteesta kävi vastauksista ilmi.  
 
”-- ihan samassa rivissä olen muiden työntekijöiden kanssa. En ole 
kokenut mitään erityistä kohtelua tässä tilanteessa.” 
 
” Olen usein kokenut olevani vähän ulkopuolinen.!” 
 
”Ei kovin hyvin. Uutisten tultua syytöksiä käännettiin viimeisimpinä 
tulleiden suuntaan.”  
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3.4 Muutosviestinnän kehittäminen 
  
Muutosviestinnän tavoitteena on auttaa henkilöstä ymmärtämään, mistä on kyse. Kun 
muutoksesta tiedotetaan organisaatiossa, etenee tiedottaminen ylhäältä alaspäin. 
Vuorovaikutus ja avoimuus sekä osallistumisen mahdollisuus tukevat viestinnän 
onnistumista. Koska muutoksella on tavoite ja aikaraja, on muutoksen hallinnan 
osatekijät otettava huomioon. Muutoksen hallinnan osatekijöihin kuuluvat esimerkiksi 
muutostarpeen ja tavoitteen selvittäminen. Tärkeää on myös huolehtia siitä, että 
muutostarpeesta ollaan riittävän yksimielisiä ja että henkilöstö uskaltaa tarvittaessa 
tuoda esille myös poikkeavia näkemyksiä. ( Heiskanen & Lehikoinen 2010, 61-63, 82.) 
 
Suurimpana muutosviestinnän kehityskohtana esille nousi työntekijän hyvinvoinnin 
huomioiminen. Kukaan vastanneista ei kokenut, että hänen hyvinvointinsa 
edistämiseksi olisi ollut minkäänlaisia pyrkimyksiä viestinnän keinoin. Vastauksista 
kävi ilmi, että hyvinkin pienet muutokset voisivat auttaa tässä asiassa. Isoin asia olisi 
vaikeistakin asioista kasvokkain jutteleminen asioiden oikeilla nimillä. Valtaosa 
vastanneista perustelivat epätietoisuuden ja asioiden viestittämisen pitkittymisen syyksi 
huonolle työilmapiirille sekä ahdistukselle.  
 
”Kolme kuukautta ollaan tässä epätietoisuudessa oltu ja ilmapiiri 
työpaikalla on ahdistava.– ” 
 
”Työntekijän on tiedettävä mahdollisimman pian mitä muutoksia tulee 
tapahtumaan ja mitä ne vaikuttavat työntekijään itseensä–” 
 
” -- ihmisellä on suuri hätä ja huoli omasta tilanteesta” 
 
Osa vastaajista koki, että tilanteeseen ei ole reagoitu ollenkaan. Kaikki jatkuu 
normaalisti siihen saakka, kun päätökset on tehty. Senkin jälkeen oletetaan, ettei asiaan 
kunnolla puututa. 
” -- Kaikki elelee normaalisti, kunnes jysähtää.” 
Muutos on tämän päivän työelämässä arkipäivää. On tärkeää, että työsuhteen 
muutosprosessissa olevien työntekijöiden tarpeet huomioidaan yksilöllisesti. Yksilöiden 
elämäntilanteet voivat olla hyvinkin erilaisia. On selvää, että muutosten toteuttaminen 
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on haaste jokaiselle osallistujalle, mutta myös heidän perheille. Aina muutoksesta ei 
seuraa hyvää, vaan muutokseen joutunut voi joutua uudelleen järjestämään koko 
elämänsä hyvinkin nopeassa tempossa. Lisäksi perheellisillä ei ole aina mahdollisuutta 
elämäntilanteen vuoksi taipua työelämän muutoksiin. Asunto, puolison työ ja perhe 
voivat olla muutoksessa esteenä esimerkiksi paikkakunnan vaihtamisessa. Nämä seikat 
vaikuttavat voimakkaasti ihmisen hyvinvointiin ja vastauksista kävi ilmi, että näiden 
asioiden huomioiminen viestinnän keinoin on puutteellista. Vastaajat haluaisivat, että 
hyvinvointia mietittäisiin viestinnän osalta nykyistä enemmän.  
 
”Tiedotustilaisuus, keskustelutilaisuus, kirjallinen tiedotus. Selitetään 
tilanne ja kerrotaan vaikutukset ja aikataulu. Järjestetään kyselytilaisuus, 
jotta kaikki asianomaiset ketä koskee, saavat esittää kysymyksiä eikä 
tarvitse jäädä epätietoisuuteen miten tilanne kehittyy ja millä aikataululla 
ja mitä vaihtoehtoja itselle jää. Annetaan mahdollisuus henkilökohtaisille 
kysymyksille esimiehen ja/ tai HR-edustajan kanssa--”  
 
Kasvokkaisviestinnän negatiivinen puoli on se, että se on aikaa vievää varsinkin jos 
työntekijöiden välillä on suuria etäisyyksiä. Hyvä ja kehittynyt teknologia on 
helpottanut viestinnän personointia. Toisaalta suuret tilaisuudet eivät välttämättä ole 
kasvokkaisviestintää parhaimmillaan, sillä asioista on sovittava ja neuvoteltava suurissa 
ryhmissä, ja moni ei välttämättä uskalla tuoda omia mielipiteitä julki. ( Heiskanen & 
Lehikoinen 2010, 61-63, 82.) 
 
Vastauksista ilmeni kuitenkin selvä tarve yhteisille palavereille. Osallistujiksi toivottiin 
kaikki henkilöt, joita muutos koskee sekä heidän esimiehensä. Vuorovaikutuksen tarve, 
joka ei sähköposteista välity, koettiin olevan äärettömän tärkeäksi vaikeissa, ihmisen 
elämään yleisesti vaikuttavissa tilanteissa.  
 
” -- Yhteiset palaverit ovat hyvä tapa, siellä saavat kaikki sitten äänensä 
kuuluville.” 
 
” -- Henkilökohtainen tiedottaminen ja keskustelu. ”  
 
”Julkinen viestintä eli lehdistön käyttö. Tarkkana, että tiedot jotka 
painetaan ovat oikeita eivätkä kerro mitään, mitä ei jo olisi kerrottu 
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asianomaisille yrityksen sisäisesti. Asioiden etenemisestä tulisi tiedottaa 
säännöllisesti, että vältytään turhilta huhuilta ja asiattomuuksilta. Kaikille 
tulisi tiedottaa tasavertaisesti--.” 
 
Vastaajat kokivat, että mahdollisista tukipaketeista tiedottaminen on tärkeää ja 
edesauttaisi hyvinvointia. Vastaajien mielestä olisi hyödyllistä tietää ihan käytännön 
tasolla, mitä tukipaketit ovat, mistä ne koostuvat ja mitä niihin kuuluu.  
 
”--Kerrotaan mikäli yrityksellä on tilanteeseen sopivia tukipaketteja ja 
miten niitä sovelletaan käytännössä” 
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4 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 
 
Tutkimusongelmana opinnäytetyössä oli viestinnän merkityksen selvittäminen 
työsuhteen muutosprosessissa Stora Enson tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order 
Plannignissa. Lisäksi selvitettiin työntekijöiden kokemuksia nykyisestä työsuhteen 
muutosprosessin viestinnästä. Tutkimus toi esille myös viestinnän kehittämiskohteita.  
 
Kyselyn perusteella saatujen tulosten yhteenveto on, että Stora Enso Veitsiluodon 
tehtaiden Mill Order Plannign yksikössä muutosviestintään panostaminen koetaan 
tärkeänä. Henkilöstö tuntee tarvitsevansa luotettavaa ja täsmällistä nykyistä enemmän. 
Tietämättömyys sekä epätietoisuus koettiin pahimpana ongelmana. Tiedon tarve oli 
jatkuvaa, ja tiedon koettiin vaikuttavan työssä jaksamiseen sekä motivaatioon sekä 
työyhteisön suhteisiin. Hyvinvointiin toivottiin myös kiinnitettävän huomiota.  
 
Avoin tiedottaminen, ja luotettava tieto sekä tarve oman äänen kuuluviin saamisesta 
nousivat tuloksista esille. Vastaajat pitivät tärkeänä sähköisen viestinnän lisäksi myös 
vuorovaikutuksen tarvetta eli yhteisiä palavereita, joissa keskustellaan asioista niiden 
oikeilla nimillä. Tutkiessani muutosviestintään, muutosjohtamiseen sekä 
muutosvastarintaan liittyvää kirjallisuutta, tulin siihen johtopäätökseen, että 
tiedottamisen onnistuminen edellyttää yksityiskohtaista suunnittelua. Jokainen 
työyhteisö on yksilöllinen, ja se tuo haasteen myös esimiestasolle. Yleisten ohjeiden ja 
toimintamallien lisäksi työyhteisön erityispiirteet tulee huomioida. Jämäkästi ja 
tahdikkaasti hoidetut yt-neuvottelut vaativat taakse tarkat analyysit ja faktat 
onnistumisen takaamiseksi.   
 
Johtopäätöksenä viestinnän merkityksestä työsuhteen muutosprosessissa Stora Enson 
tilaus- ja toimitusyksikkö Mill Order Plannignissa voidaan esittää, että työyhteisö 
tarvitsee tietoa oman jaksamisen tueksi. Työyhteisö koki, että pahinta tilanteessa on 
epätietoisuus sekä huoli omasta tulevaisuudesta. Epävarmuus ja tietämättömyys 
vaikuttavat työmotivaatioon ja jaksamiseen. Tämä heijastui lisäksi työyhteisön 
työilmapiiriin. Manka (2011, 114-116, 121) mainitsee, että viime vuosina työelämässä 
on nostettu esille yhteisöllisyyden käsite. Sen on havaittu tukevan terveyttä, 
hyvinvointia, oppimista ja tuloksellisuutta. Se luo yhteenkuuluvaisuutta, tarjoaa 
jäsenilleen turvaa ja auttaa heitä hahmottamaan ympäristöään.   
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Työyhteisön muutoksessa on esimiehellä merkittävä rooli niin tiedon jakajana kuin 
tilanteen kokonaisuuden hallitsijanakin. Johtamisen keinoja työn iloon on reiluus, 
oikeudenmukaisuus ja valtuuttaminen eli nämä synnyttävät luottamusta sekä hallinnan 
tunnetta. Sosiaalisella ja emotionaalisella tuella työntekijät kokevat olevansa arvokkaita 
ja arvostettuja. Jotta työyhteisössä syntyisi luottamusta, tarvitaan myös avointa 
vuorovaikutuskulttuuria, jonka eteen täytyy tehdä töitä. Tutkimuksesta oli 
huomattavissa, että esimiehen tulisi luoda puitteet, jotka mahdollistavat yhteisen 
keskustelun perustehtävästä, työstä ja keskinäisistä suhteista sekä muutosprosessin 
seurauksista että vaikutuksista.  
 
Tutkimuksen osalta laadullisuutta varmistettiin antamalla yksilöityä tietoa myös 
osallistujille saatekirjeen muodossa. Analyysi tehtiin kaikista saaduista vastauksista, ja 
tutkimus on luotettavasti toistettavissa sekä arvioitavissa. Vastauksiin oli käytetty aikaa, 
ja yhtä vastaajaa lukuun ottamatta kaikkiin kysymyksiin oli vastattu. 
 
Metsämuuronen (2009, 125) ja Uusitalo (1999, 84-86) määrittelevät reliabiliteetin 
toistettavuutena ja luotettavuutena. Kyselyissä satunnaisvirheitä voi syntyä kysymysten 
tulkinnassa tai vastauksen kirjoitusvaiheessa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa 
reliabiliteetti on ymmärrettävä vaatimukseksi analyysin toistettavuudesta. Korkealla 
reliabiliteetti vaatimuksella tavoitellaan sattumanvaraisuuden minimointia. 
Tutkimuksen osalta reliabiliteetti täyttyy, sillä tutkimuksen vastaukset ovat linjassa 
toistensa kanssa. Kysymysten tulkinnassa ei ilmennyt ongelmaa, vaan 
tutkimuskysymyksiin vastattiin kattavasti.  
 
Validiteetti jaetaan ulkoiseen ja sisäiseen validiteettiin. Ulkoinen validius käsittää 
tarkastelun siitä, kuinka yleistettävä tutkimus on ja sisäinen validius vastaavasti sen, 
mitataanko sitä, mitä on tarkoituskin mitata. Validiteetti ilmaisee mittarin kykyä mitata 
juuri sitä, mitä on tarkoituskin mitata. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa validiteetti 
kohdistuu teoreettiseen ja empiiriseen vaatimukseen eli niiden on kytkeydyttävä 
toisiinsa. Huolehtimalla tutkimuksessa reliabiliteetin ja validiteetin toteutumisesta 
tutkimuksen kokonaisluotettavuus on mahdollisimman hyvä.  
 
Tutkimuksen onnistumisen varmistamiseksi on noudatettu mittarin rakentamisessa 
ajatusta, että hyvin jäsenneltyihin kysymyksiin on mahdollisuus saada vastaus eli 
halutaan tietää, miten muutosviestintä konkretisoituu käytännössä. Tiedon hankkijan 
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tehtävä on Metsämuurosen (2009, 116, 234) mukaan valita omaan tutkimukseen paras 
mahdollinen viitekehys. Laadullisen tutkimuksen ajatus on, että koko organisaatiota tai 
työyhteisöä koskevaan muutosprosessiin tarvitaan kaikkien osapuolien sitoutuminen. 
Tämä onnistui tutkimuksessa hyvin, sillä viestintäyksikkö toimi kiinteästi mukana 
tutkittavan työyhteisön ja tutkimuksen tekijän välillä. Sitoutumista korosti vielä se, että 
ennen tutkimuksen lähettämistä henkilöstölle työsuhdepäällikkö Keskimölö keskusteli 
tutkimuksen suorittamisesta työntekijöiden edustajan ja työyhteisön kanssa.  
 
Tutkimustavan osalta voi miettiä, olisiko haastattelututkimus tuonut enemmän tietoa.  
Nykyisin monet asiat hoidetaan työpaikoilla ja vapaa-ajalla sähköisesti, ja ihmiset ovat 
tottuneita tietokoneiden käyttäjiä. Perinteinen haastattelututkimus olisi vaatinut 
työnantajalta ja työntekijöiltä ajallista sitoutumista, joten päätyminen 
sähköpostikyselyyn säästi aikaa. Tutkimuksen aihe sinällään on jo monenlaisia tunteita 
herättävä, sillä neuvottelut ja henkilökohtaisten ratkaisujen pohtiminen on tällä hetkellä 
monella käynnissä, joten haastattelutilanne olisi voinut olla liian tunkeutuva. Nyt 
osallistujat pystyivät kirjoittamaan omat näkemyksensä ilman ulkopuolista henkilöä tai 
haastattelijaa. Lisäksi tutkimustulosten mukaan toivottiin lisää tiedottamista ja 
vaikuttamista sähköpostilla, joten työyksikössä on totuttu sähköpostin hyödyntämiseen.  
 
Jatkotutkimusaiheena nousi esille esimiestason viestinnän kehittäminen sekä 
henkilöstön hyvinvoinnin tukeminen muutosprosessissa. Esimiestason viestinnän 
kehittämisen tukena voidaan käyttää viestintäyksikön tarjoamia mahdollisuuksia. 
Henkilöstön hyvinvoinnin tueksi voidaan miettiä yhteistyötä työterveyshuollon kanssa, 
tai ulkopuolisen konsulttiavun tarjoamista. Henkilöstö on muutoksen kohteena, jolloin 
korostuu yksilöllinen tarve erilaisille tukipalveluille. Muutosprosesseissa on vaarana 
työyhteisön kilpailutilanne, työntekijöiden sekä esimiestason välisten suhteiden 
tulehtuminen että turhien, tarpeettomien ja jopa tilannetta vääristävien mielikuvien 
syntyminen. Näitä voidaan ennaltaehkäistä viestinnällä, sekä tarjoamalla työntekijöille 
mahdollisuus saada tukea muutosprosessin aikana sekä muutoksen tapahduttua.  
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LIITE 1 
 
Saatekirje 
 
Lähettäjä: Samuli Similä, opiskelija 
GSM: xx, email: xx 
 
TUTKIMUKSEEN OSALLISTUMINEN 
 
Pyydän ystävällisesti Teitä osallistumaan Viestinnän merkitystä työsuhteen 
muutosprosessissa koskevaan tutkimukseeni vastaamalla oheisen lomakkeen 
kysymyksiin mahdollisimman kattavasti. 
 
Teen tutkimusta Kemi-Tornion ammattikorkeakoulun opinnäytetyönä, jonka 
toimeksiantajajana ja ohjaajana Stora Enso Oy:n puolelta toimii tiedotuspäällikkö Taisto 
Saari. 
 
Tutkimusjulkaisussa ei esitetä tutkimukseen osallistuneiden nimiä. Lisäksi esille tulleet 
asiat raportoidaan tavalla, josta vastanneita yksittäisiä henkilöitä ei voi tunnistaa. 
 
Luottamuksellisuus turvataan siten, että aineistoa käsittelevä allekirjoittaa 
vaitiolositoumuksen. Palautuvista vastauksista kirjatut tekstitiedostot tullaan 
hävittämään tutkimuksen valmistuttua asianmukaisesti. Tutkimustulosten yhteydessä 
vastauksista voidaan julkaista esimerkkiotteita, mutta välittömän tunnistamisen 
mahdollistavat tiedot muutetaan tai poistetaan. Vastaukset palautuvat suoraan 
allekirjoittaneelle eikä vastauksia käsittele muut henkilöt. Kyselyyn vastataan siis täysin 
anonyymisti. 
 
Toivoisin, että vastaatte tutkimukseen mahdollisimman kattavasti. Sen avulla on 
tarkoitus kerätä tietoa siitä, miten viestintä muutostilanteessa on koettu sekä antaa tietoa 
siitä, mitä viestinnältä odotetaan. Vastausaika on 08.05.2013 klo.18.00 asti 
 
Mikäli ilmenee kysyttävää, voitte olla yhteydessä minuun sähköpostitse tahi 
puhelimitse. 
 
Ystävällisin terveisin 
Samuli Similä 
liiketalouden opiskelija 
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LIITE2 
 
Tutkimuskysymykset 
 
1. Millaista tietoa sinulla on tuotannollisista ja taloudellisista syistä irtisanomisen 
perusteista sekä työehtojen muuttamisen vaikutuksista? 
 
2. Miten muutosprosessi on toteutunut tai tulee toteutumaan kohdallasi? 
 
3. Mikä merkitys tiedottamisella ja viestinnällä on muutosprosessin yhteydessä? 
 
4. Mitä viestintätapoja työnantaja käyttää muutostilanteessa? Ovatko ne sopivia? 
Millaisia tapoja tulisi käyttää? 
 
5. Miten mielestäsi työnantaja huomioi muutostilanteessa hyvinvointisi? 
 
6. Miten sinua mielestäsi on kohdeltu muutosprosessissa? 
 
7. Onko muutosprosessista viestiminen ollut ajantasaista? 
 
8. Mitä odotat työnantajalta viestinnän suhteen? 
      
   
